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PENGARUH UPAH, INSENTIF DAN JAMINAN SOSIAL  
TERHADAP SEMANGAT KERJA KARYAWAN  
PT AQUAFARM NUSANTARA KLATEN 
 
Abstrak 
Tujuan penelitian ini adalah untuk menganalisis pengaruh upah terhadap 
semangat kerja karyawan, pengaruh insentif terhadap semangat kerja karyawan, 
menganalisis pengaruh jaminan sosial terhadap semangat kerja karyawan, dan 
menganalisis diantara upah, insentif dan jaminan sosial yang mempunyai 
pengaruh paling dominan terhadap semangat kerja karyawan PT Aquafarm 
Nusantara Klaten. 
Metode kuantitatif digunakan dalam penelitian ini. Data primer berupa  
kuesioner yang disebar langsung kepada karyawan PT Aquafarm Nusantara 
Klaten. Sampel penelitian diambil secara simple random sampling sehingga 
diperoleh sampel sebanyak 57 responden. Teknik analisis data menggunakan 
analisis regresi linier berganda. 
Berdasarkan hasil uji t diperoleh bahwa upah tenaga kerja mempunyai 
pengaruh yang signifikan terhadap semangat kerja karyawan dengan nilai 
signifikansi 0,013 < 0,05; variabel insentif mempunyai pengaruh yang signifikan 
terhadap semanat kerja karyawan dengan nilai signifikansi 0,039 < 0,05; variabel 
jaminan sosial mempunyai pengaruh yang signifikan terhadap semangat  kerja 
karyawan dengan nilai signifikansi 0,012 < 0,05. Variable upah, insentif dan 
jaminan sosial berpengaruh secara simultan terhadap semangat kerja karyawan  
dengan nilai signifikansi sebesar 0,000 < 0,05. Hasil koefisien determinasi (R
2
) 
diketahui bahwa Adjusted R square (R
2
) sebesar 0,361, berarti variasi perubahan 
variabel semangat kerja karyawan dapat dijelaskan oleh variabel upah, insentif 
dan jaminan sosial sebesar 36,1%. Sedangkan sisanya sebesar 63,9% dijelaskan 
oleh variabel lain diluar model.  
 





The purpose of this study was to analyze the effect of wages on employee 
morale, the effect of incentives on employee morale, analyze the influence of 
social security on employee morale, and analyzed between wages, incentives and 
social security which has the most dominant influence on employee morale                 
PT Aquafarm Nusantara Klaten. 
Research method used quantitative. The primary data of questionnaires 
distributed directly to employees PT Aquafarm Nusantara Klaten. Samples were 
taken by simple random sampling are 57 respondents. The data analysis technique 
uses multiple linear regression analysis. 
Based on t test results showed that labor costs have a significant influence 
on employee morale significance value 0.013 <0.05; incentive variables have a 
2 
 
significant influence on motivation employee with significant value 0.039 <0.05; 
social security variables have a significant effect on employee morale with 
significant value 0.012 < 0.05. Variable pay, incentives and social security 
simultaneously affects the employee morale with a significance value of 0.000 
<0.05. The coefficient of determination (R
2
) note that the adjusted R-square (R
2
) 
of 0.361, meaning variation employee morale variable changes can be explained 
by the variable salary, incentive and social security amounted to 36.1%. While the 
rest of 63.9% is explained by other variables outside the model. 
 




Organisasi dapat tetap bertahan dan tumbuh di lingkungan bisnis karena 
mempunyai banyak faktor yang mendukung. Salah satu faktor penting dari 
kesuksesan jangka panjang di banyak organisasi merupakan karyawan yang 
mempunyai motivasi tinggi. Seorang manajer harus mengetahui dan melayani 
kebutuhan karyawannya untuk memperoleh dan meningkatkan kinerja karyawan 
yang baik.  
Masalah pokok dalam manajemen sumber daya manusia adalah mencari 
solusi pemberian upah dan insentif yang terbaik untuk mengusahakan agar para 
karyawan mempunyai semangat kerja yang tinggi dalam menghasilkan 
produktivitas kerja, sehingga mereka dapat bekerja dengan prestasi yang 
maksimal. Oleh karena itu, sangat penting bagi seorang pemimpin untuk 
mengetahui atau mempelajari apa yang diinginkan oleh para karyawannya dan apa 
yang didasari tujuan seseorang bekerja. Seorang pemimpin juga perlu mengetahui 
keinginan karyawan terhadap pekerjaannya.  
Salah satu cara memberikan penghargaan terhadap prestasi kerja karyawan 
yaitu melalui upah. Upah merupakan masalah yang penting dan menarik bagi 
perusahaan, karena upah berpengaruh sangat besar terhadap pekerja. Apabila upah 
yang diberikan oleh perusahaan di rasa sudah sesuai dengan jasa atau 
pengorbanan yang diberikan maka karyawan akan tetap bekerja lebih giat 
sehingga dapat memicu semangat kerja karyawan. 
Insentif merupakan salah satu rangsangan agar dapat mendorong seseorang 
untuk berprestasi lebih baik, karena pengupahan insentif pada dasarnya 
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dibayarkan berdasarkan kelebihan prestasi. Perusahaan menyadari hanya dengan 
pemberian gaji pokok saja kurang dapat memotivasi karyawan untuk dapat lebih 
bersemangat dalam bekerja yang akan memuaskan kebutuhannya. Adanya 
pelaksanaan insentif yang baik dan efektif menyebabkan semangat kerja yang 
meningkat. Pemberian insentif juga penting bagi perusahaan untuk menunjukkan 
bahwa perusahaan tersebut berupaya mempertahankan karyawannya. Akibat yang 
dapat timbul jika insentif tidak diberikan kepada karyawan adalah mereka akan 
melakukan tindakan yang sifatnya negatif seperti demonstrasi. 
Jaminan sosial adalah salah satu bentuk perlindungan sosial yang 
diselenggarakan oleh negara guna menjamin warga negaranya untuk memenuhi 
kebutuhan hidup dasar yang layak, sebagaimana dalam deklarasi PBB tentang 
HAM tahun 1948 dan konvensi ILO No. 102 tahun 1952. Jaminan sosial yang 
diberikan oleh perusahaan dapat memberikan perasaan yang aman dan ketenangan 
pada para pekerjanya. Peran tenaga kerja dalam pembangunan semakin meningkat 
disertai dengan berbagai tantangan dan resiko yang dihadapinya, sehingga tenaga 
kerja perlu diberikan perlindungan, pemeliharaan dan peningkatan 
kesejahteraannya, pada gilirannya akan meningkatkan produktivitas nasional. 
Semangat kerja adalah keinginan dan kesungguhan seseorang mengerjakan 
pekerjaannya dengan baik serta berdisiplin untuk mencapai produktivitas yang 
maksimal (Hasibuan, 2004: 94). Semangat kerja seseorang bergantung pada apa 
yang akan didapatkannya, misalnya untuk mencukupi kebutuhan hidupnya dengan 
bekerja agar mendapatkan uang. Selain itu, pemberian upah, insentif dan jaminan 
sosial dapat mempengaruhi semangat kerja karyawan.  
PT Aquafarm Nusantara (Aquafarm) merintis usahanya di Indonesia sejak 
1988. Saat itu, Aquafarm Nusantara memusatkan kegiatannya di Jawa Tengah 
dengan jumlah sumber daya manusia yang relatif terbatas. Seiring berjalannya 
waktu, Aquafarm Nusantara kini telah mempekerjakan lebih dari 600 karyawan di 
Jawa dan sekitar 4,000 karyawan di Sumatera Utara, yang mayoritas adalah 
masyarakat di sekitar lokasi. Aquafarm Nusantara merintis usahanya di Jawa 
Tengah dengan melakukan beberapa kali penjajakan terhadap jenis ikan yang 
akan dibudidayakan. Pada mulanya usaha ini membudidayakan ikan lele, 
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kemudian ikan mas. Namun karena minimnya permintaan pasar luar negeri, 
lambat laun usaha diarahkan ke bisnis ikan nila. Untuk melihat kemungkinan 
perluasan usaha yang bisa dilakukan, pada 1997 Aquafarm Nusantara melakukan 
survei ke Sumatera Utara dengan membawa 30,000 ekor benih ikan nila yang baru 
menetas selama 7 hari untuk dikembangbiakkan di sana. Hasil percobaan tersebut 
membuahkan hasil positif, dan wilayah kerja Aquafarm pun bertambah luas. Di 
Jawa saat ini, Aquafarm Nusantara berkantor pusat di Klaten, dengan unit 
pembenihan di Klaten dan Sleman, serta unit pembesaran di beberapa waduk, 
yaitu Gajah Mungkur (Wonogiri), Wadaslintang (Wonosobo), dan Kedung Ombo 
(Boyolali). Sedangkan di Sumatera, Aquafarm Nusantara beroperasi di tiga lokasi. 
Kantor perwakilan terdapat di Medan, sementara pembenihan, pabrik pakan, dan 
pengolahan berlokasi di Serdang Bedagai. Pembesaran, yang juga dikenal dengan 
istilah grow out, dilakukan di kawasan Danau Toba. 
Berdasarkan uraian latar belakang masalah diatas maka diambil judul 
penelitian yaitu: “PENGARUH UPAH, INSENTIF DAN JAMINAN SOSIAL 
TERHADAP SEMANGAT KERJA KARYAWAN PT AQUAFARM 
NUSANTARA KLATEN.” 
 
2. LANDASAN TEORI 
Semangat Kerja Karyawan 
Yulianta (2001: 51) mengungkapkan bahwa semangat kerja pegawai dapat 
tumbuh apabila terjalin suatu hubungan yang harmonis antara atasan dengan 
bawahan. Dengan adanya komunikasi yang baik diharapkan hubungan antara 
atasan dan bawahan terjalin secara seimbang, sehingga apa yang dikomunikasikan 
dapat dimengerti, dipikirkan, dan akhirnya dilaksanakan dengan penuh semangat. 
Upah 
Menurut Edwin B. Lippo (dalam Justine T. Sirait, 2006: 181) menyatakan 
bahwa upah merupakan harga untuk jasa-jasa yang telah diberikan seseorang 
kepada orang lain. Sedangkan menurut peraturan Pemerintah No. 8 tahun 1981 
tentang perlindungan upah memberikan definisi upah sebagai berikut: Upah 
merupakan suatu penerimaan sebagai imbalan dari pengusaha kepada tenaga kerja 
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atas suatu pekerjaan atau jasa yang telah atau yang akan dilakukannya, dinyatakan 
atau dinilai dalam bentuk uang yang ditetapkan menurut persetujuan  dan atau 
peraturan perundang-undangan dan dibayarkan atas perjanjian antara pengusaha 
dengan pekerja termasuk tunjangan baik untuk pekerja maupun untuk 
keluarganya. Selain itu menurut Justine T. Sirait (2006: 181), Upah berfungsi 
sebagai keberlangsungan hidup yang layak bagi kemanusiaan dan produksi yang 
dinyatakan dalam bentuk uang yang ditetapkan menurut suatu persetujuan, 
undang-undang, peraturan, dan dibayarkan atas suatu dasar perjanjian kerja antara 
pemimpin perusahaan dengan tenaga kerja. 
Insentif 
Menurut Andrew F. Sikula dalam Justine T. Sirait (2006: 200), Insentif 
merupakan sesuatu yang mendorong atau mempunyai kecenderungan merangsang 
suatu kegiatan. Sedangkan menurut Heidjrahman Suad Husnan (2013: 144), 
insentif  merupakan pengupahan dimaksudkan untuk memberikan upah atau gaji 
yang berbeda karena prestasi kerja yang berbeda.   
Menurut T. Hani Handoko dalam Justine T. Sirait (2006: 202) tujuan 
pemberian insentif adalah untuk meningkatkan motivasi tenaga kerja dalam 
mencapai tujuan yang diinginkan oleh organisasi atau perusahaan dengan 
memberikan perangsang finansial yang melebihi upah atau gaji dasar, seperti yang 
dinyatakan oleh Justine T. Sirait (2006: 202) bahwa insentif merupakan bentuk 
kompensasi yang memiliki kaitan dengan motivasi, sehingga insentif diberikan 
untuk meningkatkan motivasi tenaga kerja dalam meningkatkan produktivitas atau 
kinerjanya. 
Jaminan Sosial 
Masalah jaminan sosial perlu diperhatikan oleh pimpinan perusahaan 
maupun organisasi lainnya. Oleh karena itu, jaminan sosial dapat menjadi daya 
tarik bagi pekerja untuk berprestasi melebihi standart. 
Beberapa peraturan perundangan dan para pakar mengemukakan 
pendapatnya sebagai berikut :  
1) Menurut Undang-undang No. 40 tahun 2004 tentang sistem Jaminan Sosial 
Nasional, dalam Pasal 1 angka 1 menyatakan bahwa jaminan sosial adalah :  
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“suatu bentuk perlindungan sosial untuk menjamin seluruh rakyat agar dapat 
memenuhi kebutuhan dasar hidupnya yang layak.” 
2) Selanjutnya, dalam Pasal 1 angka ke-1 Undang-undang Nomor 3 tahun 1992 
tentang Jaminan Sosial Tenaga Kerja, pengertian jaminan sosial tenaga kerja 
dirumuskan sebagai berikut: “Jaminan sosial tenaga kerja adalah suatu 
perlindungan bagi tenaga kerja dalam bentuk santunan berupa uang sebagai 
pengganti sebagian dari penghasilan yang hilang atau berkurang dalam 
pelayanan sebagai akibat peristiwa yang dialami oleh tenaga kerja berupa 
kecelakaan kerja, sakit, bersalin, hari tua, dan meninggal dunia.” 
3) Menurut Iman Soepomo (1981, 136) yang merumuskan bahwa: ”Jaminan 
sosial adalah pembayaran yang diterima pihak buruh dalam hal buruh di luar 
kesalahannya tidak melakukan pekerjaannya, jadi menjamin kepastian 
pendapatan (income security) dalam hal buruh kehilangan upahnya karena 
alasan di luar kehendaknya. 
Kesimpulan yang dapat ditarik dari beberapa definisi tersebut adalah 
bahwa jaminan sosial merupakan jaminan perlindungan yang diberikan 
perusahaan terhadap hilangnya penghasilan karyawan seperti dalam 
pemberhentian kerja, karyawan sakit, mengalami kecelakaan, tunjangan kematian 
dan lain sebagainya. 
 
3. METODOLOGI PENELITIAN 
Penelitian ini merupakan penelitian yang menggunakan metode kuantitatif.  
populasi penelitian ini adalah seluruh karyawan PT Aquafarm Nusantara Klaten. 
Sampel penelitian sebanyak 57 responden dengan teknik pengambilan sampel 
simple random sampling. Metode pengumpulan data dengan kuesioner, studi 
pustaka dan observasi. Uji instrumen menggunakan uji validitas yaitu product 
moment dan uji reliabilitas  menggunakan cronbach alpha  (alpha (α) > 0,60 
(Nunnally dalam Ghozali, 2013). Sebelum dilakukan uji hipotesis terlebih dahulu 
dilakukan uji prasyarat analisis meliputi uji normalitas, heteroskedastisitas dan 




4. HASIL DAN PEMBAHASAN 
Pengujian hipotesis dalam penelitian ini menggunakan analisis regresi 
linier  berganda dengan uji F, uji t, dan koefisien determinasi (R
2
). 
1. Analisis Regresi Linier Berganda 
Analisis regresi linier berganda ini digunakan untuk mengetahui 
pengaruh variabel independen terhadap variabel dependen. Adapun hasil dari 
analisis regresi linier berganda dapat dijelaskan sebagaimana terlihat pada tabel 
berikut. 
Tabel 1 




thitung P value 
Konstanta  
Upah  (X1) 
Insentif  (X2) 














R                                 0,629 
Adjusted R Square     0,361 
F-Hitung 11.562 
Probabilitas F 0,000 
Sumber: Data primer diolah, 2016 
2. Uji Koefisien Determinasi (R2) 
Uji R
2
 digunakan untuk mengetahui besarnya prosentase sumbangan 
pengaruh variabel independen secara bersama-sama dalam menjelaskan 
variabel dependen. Hasil perhitungan dengan menggunakan software SPSS 
untuk nilai Adjusted-R
2
 dalam analisis regresi berganda diperoleh angka 
koefisien determinasi 0,361. Hal ini berarti bahwa upah, insentif dan jaminan 
sosial dapat mempengaruhi semangat kerja secara efektif dan efisien sebesar 
36,1%, sedangkan sisanya sebesar 63,9% dipengaruhi oleh variabel lain yang 
tidak digunakan dalam penelitian ini.  
3. Uji t 
Berdasarkan hasil pengolahan data diperoleh nilai thitung sebesar 2,571. 
Oleh karena upah tenaga kerja  uji t statistik (thitung) lebih besar dari nilai kritis 
8 
 
(2,571 > 2,006) atau probabilitas 0,013 < 0,05) maka Ho ditolak pada taraf 
signifikansi 0,05. Artinya bahwa variabel  upah tenaga kerja mempunyai 
pengaruh yang signifikan terhadap semangat kerja karyawan. 
Berdasarkan hasil pengolahan data diperoleh nilai thitung sebesar 2,120. 
Oleh karena insentif  uji t statistik (thitung) lebih besar dari nilai kritis (2,120 > 
2,006) atau probabilitas 0,039 < 0,05) maka Ho ditolak pada taraf signifikansi 
0,05. Artinya bahwa variabel  insentif mempunyai pengaruh yang signifikan 
terhadap semangat kerja karyawan. 
Berdasarkan hasil pengolahan data diperoleh nilai thitung sebesar 2,598. 
Oleh karena jaminan sosial  uji t statistik (thitung) lebih besar dari nilai kritis 
(2,598 > 2,006) atau probabilitas 0,012 < 0,05) maka Ho ditolak pada taraf 
signifikansi 0,05. Artinya bahwa variabel  jaminan sosial mempunyai pengaruh 
yang signifikan terhadap semangat kerja karyawan. 
4. Uji Signifikansi Simultan (F) 
Uji F diperlukan untuk mengetahui pengaruh variabel independen 
terhadap variabel dependen secara simultan. Berdasarkan hasil analisis  uji F  
diperoleh nilai Fhitung sebesar 11,562 > Ftabel 2,779 dengan probabilitas sebesar 
0,000 < 0,05), hal ini berarti variabel upah, insentif dan jaminan sosial  secara 
simultan mempunyai pengaruh yang signifikan terhadap semangat kerja 
karyawan.  
 
5.  PEMBAHASAN 
Hasil penelitian menunjukkan bahwa upah tenaga kerja berpengaruh 
secara positif dan signifikan terhadap semangat kerja karyawan, hal ini dapat 
diketahui dari hasil uji t diperoleh nilai signifikasi 0,013. Berdasarkan hal tersebut 
maka H0 ditolak yang berarti ada pengaruh yang positif antara upah tenaga kerja 
dengan semangat kerja.  Salah satu cara perusahaan memberikan penghargaan 
terhadap prestasi kerja karyawan  yaitu dengan melalui upah. Pemberian upah 
oleh perusahaan harus sesuai dengan jasa atau pengorbanan yang diberikan 
karyawan,  dengan pemberian upah yang sesuai maka karyawan akan bekerja dan  
lebih bersemangat dalam bekerja. Hasil penelitian didukung dengan penelitian 
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yang dilakukan Mahendra (2014) menunjukkan bahwa upah yang diberikan oleh 
perusahaan yang sudah sesuai dengan jasa atau pengorbanan diberikan maka 
karyawan terbukti karyawan lebih semangat dalam bekerja sehingga dapat 
meningkatkan produktivitas kerja karyawan. Hal ini membuktikan bahwa upah 
mempunyai hubungan terhadap produktivitas  kerja karyawan.  
Upah merupakan salah satu dari barometer dalam pengukuran  berbagai 
macam kesejahteraan,  oleh karena itu Pemerintah  berperan aktif untuk mengatur 
tentang upah. Pemerintah telah mengatur tentang Upah Minimal Kota/Kabupaten, 
sehingga UMK seringkali menjadi  perselisihan antara pengusaha dan pekerja. Hal 
ini terjadi karena masalah UMK hanya dilihat dari satu sisi di mana seseorang bisa 
hidup dengan gaji yang diperoleh. Undang-Undang Ketenagakerjaan yaitu 
Undang-Undang No. 13 Tahun 2003 dengan tegas mengatur tentang Pengupahan, 
dengan melindungi upah tenaga kerja yang merupakan upah minimum 
berdasarkan wilayah Provinsi atau kabupaten/kota, yang diarahkan kepada 
pencapaian kebutuhan hidup layak. 
Hasil penelitian menunjukkan insentif  berpengaruh positif dan signifikan 
terhadap semangat kerja karyawan dengan signifikansi 0,039.  Jenis insentif yang 
telah diberikan perusahaan kepada karyawan di PT Aquafarm Nusantara,  
diantaranya insentif kehadiran, insentif prestasi kerja dan insentif masa kerja. 
Terdapat kecenderungan yang baik antara insentif terhadap semangat kerja 
karyawan. Dapat diketahui bahwa responden yang menyatakan insentif yang 
diberikan perusahaan baik maka memiliki semangat kerja baik, bahkan terdapat 
karyawan yang menilai insentif baik, memiliki kinerja sangat baik. Sebagian besar 
karyawan menganggap insentif penting untuk memotivasi mereka dalam bekerja, 
namun sebagian besar karyawan juga menganggap insentif yang telah diberikan 
perusahaan kepada karyawan belum sesuai dengan prestasi kerja mereka dan 
banyak juga karyawan yang kurang puas akan perhitungan insentif dari 
perusahaan. 
Hal ini menunjukkan bahwa  dengan adanya pelaksanaan insentif yang 
baik dan efektif dapat menyebabkan semangat kerja yang meningkat. Besar 
kecilnya insentif yang diberikan berdampak pada semangat kerja karyawan. 
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Apabila insentif yang diberikan perusahaan sudah tepat, maka akan meningkatkan 
semangat kerja karyawan.  Pemberian insentif penting bagi perusahaan untuk 
menunjukkan bahwa perusahaan tersebut berupaya mempertahankan karyawan. 
Hasil penelitian ini didukung oleh penelitian Triyadi S (2006)  menunjukkan 
bahwa secara parsial variabel insentif mempunyai hubungan yang positif dan 
signifikan dengan motivasi kerja karyawan. Hasil penelitian menunjukkan insentif 
yang diberikan kepada karyawan  jumlahnya tergantung dengan hasil yang 
dicapai, baik finansial maupun non finansial. Oleh karena itu, pemberian insentif  
merupakan salah satu hal pokok yang harus diperhatikan perusahaan.  
Akibat yang dapat timbul jika insentif tidak diberikan kepada karyawan 
adalah mereka akan melakukan tindakan yang sifatnya negatif seperti 
demonstrasi. Insentif merupakan salah satu rangsangan agar dapat mendorong 
seseorang untuk berprestasi lebih baik, karena pengupahan insentif pada dasarnya 
dibayarkan  berdasarkan kelebihan prestasi. Pemberian insentif bertujuan untuk 
mendorong karyawan agar bekerja lebih giat dan lebih baik, sehingga kinerja 
karyawan dapat meningkat dan pada akhirnya tujuan perusahaan dapat tercapai. 
Hasil penelitian ini sesuai dengan pendapat Handoko (2010) yang menyatakan 
bahwa tujuan pemberian insentif adalah untuk meningkatkan motivasi kerja 
karyawan dalam upaya mencapai tujuan-tujuan organisasi. Perusahaan menyadari 
hanya dengan pemberian gaji pokok saja kurang dapat memotivasi karyawan 
untuk dapat lebih bersemangat dalam bekerja yang akan memuaskan 
kebutuhannya. Insentif adalah suatu bentuk motivasi yang dinyatakan dalam 
bentuk uang atas dasar kinerja yang tinggi dan juga merupakan rasa pengakuan 
dari pihak organisasi terhadap kinerja karyawan dan kontribusi terhadap 
perusahaan (Mangkunegara, 2002), 
Hasil penelitian tentang jaminan sosial berpengaruh positif dan signifikan 
terhadap semangat kerja karyawan dengan signifikansi 0,012. Hal ini 
menunjukkan bahwa jaminan sosial yang diberikan oleh perusahaan dapat 
memberikan perasaan yang aman dan ketenangan pada para pekerja. Dapat 
dijelaskan bahwa terdapat kecenderungan yang baik jaminan sosial terhadap 
semangat kerja karyawan. Sebagian besar karyawan menilai jaminan sosial yang 
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diberikan perusahaan baik, memiliki semangat yang baik. Meskipun jaminan 
sosial telah diberikan dengan baik secara keseluruhan, namun adanya 
ketidakpastian atas resiko kecelakaan kerja atau sakit yang diakibatkan oleh 
hubungan kerja akan mempengaruhi semangat kerja karyawan karena adanya rasa 
takut akan hal tersebut. Jaminan sosial yang baik, mampu memberikan rasa aman 
dan nyaman kepada para karyawan dalam bekerja sehingga mampu memberikan 
kinerja yang baik bagi perusahaan. Hasil penelitian ini didukung oleh penelitian 
Martcahyo (2012) menunjukkan bahwa perusahaan sudah baik dalam memberikan 
kesejahteraan bagi karyawannya. Perusahaan melakukan kerjasama dengan 
perusahaan asuransi sehingga jaminan sosial yang diberikan sudah memenuhi 
aturan dari pemerintah untuk memberikan jaminan sosial kepada karyawannya.  
Peran tenaga kerja dalam  pembangunan semakin meningkat disertai 
dengan berbagai tantangan dan resiko yang dihadapinya, sehingga tenaga kerja 
perlu diberikan perlindungan, pemeliharaan dan peningkatan kesejahteraannya, 
pada gilirannya akan meningkatkan produktivitas nasional.  Hasil penelitian ini 
didukung oleh penelitian Setiadi (2009) menunjukkan bahwa ada hubungan 
jaminan sosial  terhadap  produktivitas kerja karyawan. Jaminan sosial yang 
diberikan oleh perusahaan dapat memberikan perasaan  aman dan ketenangan 
pada para  pekerjanya.  Perusahaan diharapkan mampu memperhatikan harapan 
atau keinginan karyawan, terutama mengenai jaminan hari tua, jaminan 
pemeliharaan kesehatan, dan jaminan kecelakaan kerja. Kurang sesuainya harapan 
dan keinginan karyawan terhadap ketiga jenis jaminan sosial tersebut terkait 
santunan yang diberikan perusahaan. 
 
6.  PENUTUP 
Kesimpulan 
Upah tenaga kerja berpengaruh secara positif dan signifikan terhadap 
semangat kerja. Hasil ini menunjukkan bahwa semakin tinggi upah tenaga kerja 
maka semangat kerja karyawan akan semakin meningkat.  
Insentif tenaga kerja berpengaruh positif signifikan terhadap semangat kerja.  
Hasil ini menunjukkan bahwa jika insentif tenaga kerja tinggi  akan semakin 
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termotivasi karyawan untuk lebih bersemangat lagi dalam bekerja karena 
karyawan merasa puas bekerja di perusahaan. 
Jaminan sosial berpengaruh positif signifikan terhadap semangat kerja 
karyawan. Hasil ini menunjukkan bahwa pemberian jaminan sosial oleh 
perusahaan kepada karyawan dapat menjamin rasa aman dan kesejahteraan dalam 
bekerja sehingga karyawan lebih bersemangat lagi dalam bekerja dan dapat 
meningkatkan produktivitas kerja karyawan. 
 
Keterbatasan Penelitian 
1. Penelitian ini masih menggunakan alat analisis yang sama dengan penelitian 
terdahulu yaitu dengan regresi linear berganda dan pengukurannya 
menggunakan instrumen berupa angket, sehingga interpretasi hasil masih tidak 
jauh perbedaannya.  
2. Metode pengumpulan data hanya menggunakan metode kuesioner sehingga 
sehingga dimungkinkan terjadinya bias responden.  
 
Saran  
1. Bagi Ilmu Pendidikan 
Penelitian ini diharapkan dapat menambah referensi dan wacana untuk 
mengembangkan ilmu pengetahuan tentang manajemen sumber daya manusia 
khususnya yang berhubungan dengan pengaruh upah, insentif dan jaminan 
sosial terhadap semangat kerja karyawan. 
2. Bagi Perusahaan 
Pemberian insentif bagi  karyawan perlu ditingkatkan lagi, hal ini bertujuan 
agar karyawan lebih bersemangat lagi dalam bekerja sehingga produktivitas 
kerja karyawan meningkat. 
3. Bagi Penelitian Selanjutnya 
Semoga hasil penelitian ini dapat dijadikan tambahan referensi untuk 
penelitian sejenis dengan menambah lagi jumlah variabel faktor-faktor yang 
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